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ВСТУП 
Праця - складне соціально-економічне явище. Практично немає  жодної 
економічної проблеми в будь-якій сфері людської діяльності, що так чи інакше 
не пов'язана із працею й потребами людини. Тому трудова діяльність людини, 
спрямована на перетворення всіх сфер життя суспільства, займає особливе міс-
це в системі економічних і соціальних пріоритетів. Саме цим визначається осо-
бливе місце економіки праці в системі економічних і управлінських наук. Зок-
рема, на відміну від інших розділів економічної науки, де трудові аспекти розг-
лядаються в якості одного з факторів виробництва, економіка праці вивчає не 
тільки способи організації й стимулювання ефективної діяльності працюючої 
людини. Її завдання полягає в тому, щоб розробити практичні рекомендації для 
забезпечення високих результатів діяльності організації будь-якої форми влас-
ності, колективу, окремого працівника. 
Питання економіки праці в сучасних умовах здобувають особливу актуа-
льність, тому що пов'язані з розробкою наукових і практичних проблем, ство-
ренням економічних і соціальних передумов ефективного розвитку національ-
ної економіки й корінного поліпшення добробуту життя суспільства. 
Поступове затвердження в Україні ринкових відносин у сфері праці, які 
характеризуються становленням і розвитком ринку праці, зростанням безробіт-
тя, змінами в концепції зайнятості населення, децентралізації оплати праці, роз-
витком колективно-договірних відносин, соціального партнерства, викликає 
необхідність нових підходів до вивчення економічних і соціальних наук про 
працю. 
У цих умовах вивчення курсу "Економіка праці й соціально-трудові від-
носини" здобуває величезне значення, озброюючи студентів знанням теорії 
продуктивності праці, що є економічною базою для проведення розумної соціа-
льної політики;  оцінки ринку праці й зайнятості населення; визначенням дохо-
дів і заробітної плати. 
Основна мета курсу - сформувати в майбутнього фахівця комплекс 
знань, умінь і навичок в області економічних відносин, що виникають між 
людьми в процесі трудової діяльності, ознайомити його з механізмами й фор-
мами практичної реалізації цих відносин. 
Об'єктом дослідження дисципліни є наймані робітники, трудові колек-
тиви й роботодавці; ринок праці, зайнятість і безробіття. 
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Предметом  дослідження є організація й нормування праці; доходи й за-
робітна плата в галузях і на підприємствах всіх організаційно-правових форм; 
прогресивні міжнародні норми й стандарти в галузі економіки праці й соціаль-
но-трудових відносин. 
При вивченні даного курсу студентам необхідно засвоїти зміст й сутність 
соціально-трудових відносин, економічні основи управління ними, а також тео-
ретичні основи економіки праці. Особлива увага повинна бути приділена засво-
єнню теорії й практики макроекономічного регулювання соціально-трудових 
відносин, насамперед – питанням ринку праці, політики зайнятості, відтворення 
робочої сили, формування якості трудового життя й доходів населення, соціа-
льного захисту населення, соціального партнерства. У ході вивчення курсу сту-
дентам рекомендується вивчити теорію й практику організації праці, компетен-
тності персоналу, управління працею, організації й регулювання оплати праці, 
управління продуктивністю праці й соціально-трудових відносин та ін.  
Основні завдання дисципліни: 
1. Вивчення системи відносин, що відображають соціально-економічні 
інтереси людей у процесі трудової діяльності, а також основних теоретичних 
концепцій економіки праці і їхніх основних постулатів; 
2. Придбання вмінь в області розробки практичних рішень по управлінню 
працею й персоналом на рівні різних суб'єктів управління; 
3. Оволодіння навичками аналізу й оцінки найважливіших трудових пока-
зників (продуктивність праці, заробітна плата, чисельність персоналу й ін.) і 
прийняття на цій основі управлінських рішень. 
4. Вирішення проблем соціально-трудових відносин у колективах, розви-
ток навичок працівників у процесі виробничої діяльності.  
5. Формування професійної культури особистості. 
Вивчення даного курсу припускає попереднє освоєння соціально-
економічних і загально професійних дисциплін: макро- та мікроекономіки, еко-
номічної теорії, соціології, психології, статистики,  менеджменту. 
В результаті вивчення курсу “Економіка праці й соціально-трудові відно-
сини” студент повинен 
Знати: 
 теоретичні основи аналізу ринку праці;  
 співвідношення понять “праця”, “діяльність”, “праця й робота”;  
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 види безробіття і види зайнятості населення; 
 умови виникнення й ефективного функціонування ринку праці; 
 елементи структури системи оцінки праці та преміювання;  
 правила побудови систем оцінки праці та преміювання;  
 особливості формування та розвитку  соціально-трудових відносин в Ук-
раїні; 
 елементи мотивації трудової діяльності; 
 напрямки оптимізації соціальної структури трудового колективу. 
Вміти: 
 визначити загальну чисельність і структуру кадрів підприємства;  
 визначити середньоспискову чисельність працівників; 
 визначити коефіцієнти вибуття, прийому й плинності кадрів; 
 визначити загальну потребу в кадрах підприємства; 
 визначити запланований зріст продуктивності праці; 
 визначити технологічну, виробничу й загальну трудомісткість виробничої 
програми підприємства й середній коефіцієнт виконання норм; 
 визначити заробіток робітника; 
 визначити загальний заробіток бригади робітників; 
 визначити розцінку на один виріб і заробіток робітника. 
Запропонований навчальний посібник призначений для закріплення та 
наочного представлення лекційного курсу з дисципліни "Економіка праці та 
соціально-трудові відносини" у вищих навчальних закладах. Посібник містить 
два розділи за основними блоками змістовних модулів курсу. Кожний розділ 
підрозділяється на параграфи за темами курсу, що включають схеми, рисунки, 
таблиці з основних питань кожної теми, основні визначення, формули для 
розв’язання завдань. Основні теми курсу визначені за змістом навчальної про-
грами, розробленої авторами на основі Освітньо-професійної програми підго-
товки бакалавра напряму 0501 “Економіка і підприємництво” (2006 р.). 
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РОЗДІЛ № 1 
НАУКОВІ ОСНОВИ ЕКОНОМІКИ ПРАЦІ 
 
ТЕМА 1. ПРАЦЯ ЯК СФЕРА ЖИТТЄДІЯЛЬНОСТІ ТА 
ПРОВІДНИЙ ЧИННИК ВИРОБНИЦТВА 
 
1. Роль праці в розвитку людини й суспільства. 
2. Відмінність поняття «праця» від поняття «діяльність» 
3. Складові праці 
4. Основні прояви праці 
5. Елементи праці. 
6. Функції праці 
7. Актуальні проблеми економіки праці. 
 
Праця є основною умовою життєдіяльності людей, оскільки впливаючи на 
навколишнє природне середовище, люди змінюють його і пристосовують до сво-
їх потреб і забезпечують цим своє існування й подальший розвиток суспільства. 
Праця – це доцільна діяльність людей, спрямована на  створення матері-
альних і культурних цінностей. 
ДІЯЛЬНІСТЬ
фізично необумовлена
фізично 
обумовлена
усвідомлена
цілеспрямована
нецілеспря-
мована
легітимна заборонена
освітня
не 
пов'язана 
з освітою 
неусвідомлена
затре-
бувана
незат
ребу
вана
ПРАЦЯ
 
Рис. 1.1 Відмінність поняття «праця» від поняття «діяльність» 
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Рис. 1.2 Складові праці 
 
 
Предмети праці – це  те, на що спрямовано працю, усе, що змінюється в 
її процесі для придбання корисних властивостей і задоволення самих людських 
потреб (матеріальні ресурси). 
Засоби праці – все те, за допомогою чого людина впливає на предмети 
праці (машини, механізми). 
Технологія й інформація – це спосіб впливу на предмети праці й поря-
док використання знарядь праці. 
 
СКЛАДОВІ  
ПРАЦІ 
 
1. Технологічна 
 
2. Економічна 
 
3. Соціальна 
 
Предмети праці 
 
Засоби праці  
 
Технологія й ін-
формація  
Ціноутворення й 
калькулювання 
витрат 
 
Збутові  
можливості 
 
Оцінка живої 
праці 
 
Перерозподіл  
доходів 
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Рис. 1.3. Елементи праці 
 
Зміст праці – це сукупність елементів праці, що визначається професій-
ною приналежністю робіт, їхньою структурою, складністю й послідовністю ви-
конання. Зміст праці відрізняється залежно  від сфери праці (матеріальне й не-
матеріальне виробництво, наука, культура, мистецтво), по професіях і спеціа-
льностях. 
 Характер праці – це якісні характеристики праці, які виділяють його 
особливості поза залежністю від змісту (праця може бути вільною і примусо-
вою, особистою і суспільною, індивідуальною або колективною, змістовною і 
малозмістовною, розумовою і фізичною, творчою і рутинною, престижною і 
непрестижною). 
Функції праці – це роль праці в суспільстві стосовно кожної конкретної 
особистості.  
Форми  прояву праці – це конкретні зусилля, які докладає людина в ході 
своєї діяльності (розумові або фізичні). 
 
 
Рис. 1.4. Зміст праці
Зміст праці 
матеріальне  
виробництво 
нематеріальне 
виробництво 
наука культура і  
мистецтво 
Елементи 
 праці 
1. Зміст праці 2.Характер 
праці 
3. Функції  
праці 
4. Форми  
прояву праці 
 Рис. 1.5. Характер праці 
Харак-
тер 
праці 
За ступе-
нем сво-
боди 
За сферою 
застосу-
вання 
За кількі-
стю  пра-
цюючих 
За суттю і 
змістом 
За сферою 
витра-
чення 
енергії 
За цікаві-
стю вико-
нання 
За оцін-
кою сус-
пільства 
вільна 
примусо-
ва 
особиста 
суспільна 
індивіду-
альна 
колекти-
вна 
змістовна 
малозмі-
стовна 
фізична 
розумова 
рутинна 
творча 
престиж-
на 
непрес-
тижна 
  
Рис. 1.6 Основні прояви праці 
 
Рис. 1.7 Функції праці 
Основні  
прояви  
праці 
1. Витрати 
людської енергії  
2. Взаємодія пра-
цівника із предме-
тами й засобами 
праці 
3. Виробнича 
взаємодія праців-
ників один з од-
ним  
розумової 
фізичної 
по горизонталі 
(співучасть у 
процесі) 
по вертикалі  (від-
носини між керів-
ником і підлеглим) 
С
п
о
с
о
б
 
с
а
м
о
в
ы
р
а
ж
е
н
и
я
  
  
 
2. Формування суспільного багатства й розвитку 
суспільства 
 
1. Участь праці в створенні продуктів, спрямованих на 
задоволення потреб людей 
 
5. Спосіб самовираження особистості 
 
4. Формування й розвиток самої людини 
 
3. Основа розвитку суспільного прогресу, науки й культури 
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Найбільш актуальними завданнями економіки праці на сьогодні є такі: 
1. Прогнозування ринку праці й особливості формування його в Укра-
їні. 
2. Дослідження зайнятості й рівня життя населення. 
3. Розробка ефективних систем оцінки трудового внеску працівника й 
оплати праці. 
4. Дослідження ефективності інвестицій у людський капітал на особи-
стому, мікроекономічному і макроекономічному рівнях. 
5. Пошук ефективних шляхів відтворення кадрового потенціалу краї-
ни. 
6. Соціальний захист. 
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ТЕМА 2. ТРУДОВІ РЕСУРСИ Й ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ  
СУСПІЛЬСТВА 
 
1. Структура трудових ресурсів 
2. Економічно активне населення  
3. Зайнятість  
4. Економічно неактивне населення  
5. Безробіття і його види. Коефіцієнт безробіття 
 
Залежно від віку все населення може бути розподілено на три групи:  
1. Особи, молодші працездатного віку (в Україні від народження до 15 
років включно). 
2. Особи в працездатному (робочому) віці: в Україні жінки від 16 до 54 
років, чоловіки від 16 до 59 років включно.  
3. Особи, старші працездатного віку, тобто пенсійного віку, по досягнен-
ні якого їм встановлюється пенсія по старості: в Україні жінки з 55, а чоловіки з 
60 років.  
 
Трудові ресурси – це частина населення, що має фізичний розвиток, ро-
зумові здатності й знання, необхідні для здійснення корисної діяльності.  
До трудових ресурсів належать:  
1) населення в працездатному віці за винятком інвалідів війни й праці 
I і II груп і непрацюючих осіб, що одержують пенсії на пільгових умовах;  
2) працюючі особи пенсійного віку; 
3) працюючі підлітки у віці до 16 років.  
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} 
 }  
 
додаткова 
частина 
трудових 
ресурсів 
 
основна 
частина 
трудових 
ресурсів 
Рис. 2.1  Структура трудових ресурсів 
 
Економічно активне населення (робоча сила) –  це частина населення, 
що забезпечує пропозицію робочої сили для виробництва товарів і послуг.  
 
 
Рис. 2.2  Структура економічно активного населення 
 
Робочу силу розглядають у трьох аспектах:  
 
Рис. 2.3 Розгляд робочої сили 
Економічно активне  
населення 
Зайняті Безробітні 
от-
дель-
ный  
чело-
век  предприятие  
(фирма, организация)  
народное хозяйство  народне господарство 
 
підприємство (фірма, організація) 
 
окрема людина 
 
   
працюючі пенсіонери 
 
працездатне населення 
працюючі підлітки 
до 16 років 
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Зайнятість –  діяльність громадян для задоволення особистих і суспіль-
них потреб, що не суперечить законодавству і  приносить, як правило, заробі-
ток, трудовий дохід.  
 
Зайнятими вважаються наступні категорії громадян: 
1. Працюючі за трудовим договором або контрактом (у тому числі вико-
нуючі роботу за винагороду на умовах повного або не повного робочого дня, а 
також ті, що мають будь-яку оплачувану роботу, включаючи сезонну й тимча-
сову). 
2. Ті, що займаються підприємницькою діяльністю. 
3. Зайняті в підсобних промислах і ті, що реалізують продукцію за дого-
ворами. 
4. Ті, що виконують роботу за договорами цивільно-правового характеру 
(на виконанні в строк певних робіт або послуг, у тому числі авторські догово-
ри). 
5. Обрані, призначені або затверджені на оплачувану посаду. 
6. Ті, що проходять військову службу, службу в органах внутрішніх 
справ і інших мілітаризованих формувань. 
7. Ті, що проходять очний курс навчання в загальноосвітніх установах 
(на бюджетній формі навчання). 
8. Тимчасово відсутні на робочому місці у зв'язку з тимчасовою непраце-
здатністю, відпусткою, перепідготовкою, підвищенням кваліфікації, припинен-
ням виробництва, призовом на військові збори, страйком або виконанням дер-
жавних обов'язків. 
9. Особи, що є засновниками організацій (за винятком суспільних, релі-
гійних, благодійних, тобто неприбуткових). 
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Економічно неактивне населення - це та частина населення, що не вхо-
дить до складу робочої сили.  До неї належать: 
1) учні, студенти, слухачі, курсанти, що навчаються в денних навчальних 
закладах на контрактній основі;  
2) особи, що одержують пенсії по старості й на пільгових умовах;  
3) особи, що одержують пенсії по інвалідності;  
4) особи, зайняті веденням домашнього господарства, доглядом за діть-
ми, хворими родичами;  
5) ті, що зневірилися знайти роботу, тобто закінчили її пошук, вичерпав-
ши всі можливості, але які можуть і готові працювати;  
6) інші особи, які не мають необхідності працювати, незалежно від дже-
рела доходу.  
 
 Безробіття – це соціально-економічне явище, сутність якого полягає в 
тому, що деяка частина економічно активного населення країни на якийсь час 
або постійно не має роботи й заробітку. 
Безробіття – це резерв незайнятої робочої сили, яку можна задіяти при 
наступному розширенні виробництва або при його структурній перебудові. 
До безробітних відносять осіб від 16 років і більше, які в розглянутий пе-
ріод: 
– не мали роботи й заробітку (або місця навчання); 
– зареєстровані в органах служби зайнятості з метою пошуку постійної 
роботи; 
– займалися пошуком роботи (зверталися до служби зайнятості, адмініс-
трації підприємств, давали оголошення або намагалися організувати свій біз-
нес); 
– були готові приступити до роботи; 
– проходили навчання або перепідготовку по напрямку служби зайнятості. 
Наявність 4-х перших умов є обов'язковим для визнання даної особи без-
робітним.  Учні, студенти, пенсіонери й інваліди можуть ураховуватися в яко-
сті безробітних, якщо вони займалися пошуком роботи й були готові до неї.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Рис. 2.4 Види безробіття 
Види безробіття  
За причинами виник-
нення 
За тривалістю За зовнішньою фор-
мою 
проявления 
фрикційне 
структурне 
циклічне 
інституціональне 
добровільне 
постійне 
короткотермінове 
відкрите 
приховане 
технологічне 
конверсійне 
сезонне 
Залежно від впливу різних факторів виділяють такі види безробіття: 
1. Фрикційне – пов'язане зі зміною місця роботи з ініціативи самого пра-
цівника. 
2. Структурне – викликане змінами структури виробництва під впливом 
науково-технічного прогресу, появою нових галузей промисловості, ліквідаці-
єю застарілих видів виробництв. 
3. Циклічне – виникає в періоди спаду виробництва, під час економічних 
криз, коли відбувається масове руйнування підприємств і масове звільнення 
працівників. 
4. Інституціональне  – виникає, коли недостатньо ефективна самооргані-
зація ринку праці (неповна інформація про вакантні робочі місця); 
5. Добровільне – виникає, коли особи за психологічним складом або з 
інших причин не хочуть працювати. 
 
 Звичайно для визначення безробіття використовують не абсолютний по-
казник –  кількість безробітних, а коефіцієнт безробіття: 
100%
КБ
КБ
ЕА
 
 (2.1) 
КБ – кількість безробітних; 
ЕА – економічно активне населення. 
 
 Для нормальних умов ринкової економіки прийнятним вважається коефі-
цієнт безробіття 3-5%. 
ТЕМА 3. РИНОК ПРАЦІ І ЙОГО РЕГУЛЮВАННЯ  
 
1. Ринок праці  
2. Трудовий договір і контракт 
3. Процеси на ринку праці 
4. Класифікація ринків праці 
5. Механізм державного регулювання зайнятості 
6. Механізм функціонування ринку праці 
7. Коефіцієнти міграції й природного приросту населення 
 
Ринок праці - це система суспільних відносин, пов'язаних з найманням і 
пропозицією робочої сили, або з її купівлею й продажем.  
Ціною робочої сили є заробітна плата, але разом з нею додатково для 
стимулювання працівників можуть застосовуватися й інші форми (див. тему 7).  
Безпосередня реалізація функції ринку праці проходить через служби 
зайнятості (біржі праці), через кадрові служби підприємств і установ.  
Результатом угоди на ринку праці є трудовий договір або контракт, що 
укладають між працівником і роботодавцем. 
Трудовий договір укладається між окремим підприємством в особі кері-
вника й трудовим колективом. 
 
Контракт укладається між підприємством і окремим працівником. Конт-
рактна основа передбачає чіткий опис всіх благ і обов'язків, які одержує праці-
вник.  
Але в той же час у такої форми є 2 недоліки: 
1. Терміновість контракту. 
2. Неможливість розриву контракту без  згоди однієї зі сторін. 
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Рис. 3.1 Ринок праці 
Процеси, які мають місце на ринку праці, пов'язані з взаємодією таких 
факторів: 
 
Рис. 3.2 Процеси на ринку праці
Динаміка розвитку й 
ліквідації підприємств 
на ринку  
Демографічна ситуа-
ція (рівень народжу-
ваності й смертності) 
 
Економічний розвиток 
окремих регіонів і кра-
їни в цілому 
 
Економічно активне  
населення 
Зайняті Безробітні 
Пропозиція праці Попит на працю 
Вартість праці 
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Рис. 3.3 Класифікація ринків праці 
РИНОК 
ПРАЦІ 
За рівнем 
формування 
За формами 
дії 
За континген-
том формуван-
ня 
 
Зовнішній 
 
Внутрішній 
 
Традиційний 
 
Гнучкий 
 
Схований 
 
Первинний 
 
Відкритий 
 
Вторинний 
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Рис. 3.4  Механізм державного регулювання зайнятості 
Правова база соціального й  трудового 
законодавства 
 
Система соціального захисту 
Напрямки активної дії на ринках праці Напрямки пасивної дії на ринках праці 
Виплата доплат по безробіттю 
Матеріальна допомога 
Страхування на випадок безробіття 
Сприяння в працевлаштуванні  
Створення нових робочих місць 
Скорочення діючих робочих місць 
 
Підвищення кваліфікації громадян 
Профорієнтація 
 
Професійна підготовка й перепідготовка 
 
Суспільні оплачувані роботи 
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Безробіт-
ні
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Незгода 
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Рис. 3.5. Механізм функціонування ринку праці 
 
На ринок праці в першу чергу впливають демографічні фактори, на основі 
яких можна розрахувати наступні коефіцієнти:  
Коефіцієнт народжуваності: 
%100
срН
Р
Кр                                                             (3.1) 
або   
Кр = Ксп · d,                                                                (3.2) 
де Р – кількість народжених на даній території; 
     Нср – середня чисельність населення; 
    Ксп – спеціальний коефіцієнт народжуваності; 
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    d – питома вага жінок дітородного віку. 
%100
фвЖ
Р
Ксп ,                                                             (3.3) 
де Жфв – кількість жінок дітородного віку. 
Коефіцієнт смертності: 
%100
срН
Пм
Ксм ,                                                             (3.4) 
де Пм – кількість померлих. 
Коефіцієнт природного приросту 
Кпр.пр. = Кр - Ксм                                                         (3.5) 
або    
%100.. 


срН
ПмР
прКпр                                                       (3.6) 
Коефіцієнт інтенсивності міграції 
%100. 
ср
прб
Н
Ч
Кпрб ,                                                           (3.7) 
де Чпрб – кількість прибулих осіб на дану територію. 
Коефіцієнт міграції по вибуттю. 
%100. 
ср
вб
Н
Ч
Квб ,                                                                (3.8) 
де Чвб – кількість вибулих. 
Коефіцієнт валової міграції. 
%100


ср
вбпрб
Н
ЧЧ
КВМ                                                       (3.9) 
Сальдо міграції 
МС = Чпрб – Чвб                                                                (3.10) 
або    
МС = О · Е,                                                                           (3.11) 
де О – загальний приріст населення (різниця між чисельністю населення на кі-
нець і початок року). 
      Е – природний приріст населення (різниця між народженими й померлими). 
 25 
ТЕМА 4. ОРГАНІЗАЦІЯ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ  
1. Організація праці 
2. Співробітники підприємства  
3. Промислово-виробничий персонал 
4. Облік кадрів на підприємстві  
5. Плинність кадрів 
6. Визначення додаткової потреби в кадрах  
7. Визначення чисельності допоміжних робітників  
8. Бригадна кооперація й виробничі бригади  
9. Організація багатоверстатного обслуговування  
 
Організація праці – це система заходів, спрямованих на підвищення 
ефективності використання трудових ресурсів шляхом їх упорядкування. Саме 
поняття організації праці припускає: 
1)  визначення складу працівників; 
2)  забезпечення підбору й підготовки необхідних працівників; 
3)  поділ всіх видів робіт між працівниками й встановлення між ними си-
стеми взаємодії; 
4)  пристосування робочих місць для зручності й безпеки працівника; 
5)  розробку раціональних форм, методів і прийомів праці; 
6)  розрахунок норм праці; 
7)  створення сприятливих умов праці; 
8)  організацію й обслуговування робочих місць допоміжними працівниками; 
9)  встановлення системи оплати праці; 
10)  планування, аналіз і облік праці. 
Всіх співробітників на підприємстві можна розділити на 2 групи:  
 
Рис. 4.1. Класифікація співробітників підприємств 
Співробітники підприємства  
Промислово-виробничий персонал (ПВП))  Персонал непромислових господарств і  
організацій (ПНПХО))  
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Промислово-виробничий персонал складається з наступних категорій: 
 
 
 
Рис. 4.2 Класифікація промислово-виробничого персоналу підприємства 
 
Промислово-
виробничий 
персонал 
Робітники  Інженерно-
технічні  
робітники  
Службовці  Молодший  
обслуговуючій  
персонал  
Співробітники  
пожежно-
сторожової  
охорони  
Учні  
основні 
допоміжні 
   
         – працівники, які повинні обов’язково мати 
вищу освіту 
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Рис. 4.3. Облік кадрів на підприємстві 
 Явочний склад – це та кількість робітників, яка повинна бути на вироб-
ництві впродовж доби. 
 Обліковий (списковий) склад – це та кількість робітників, яка перебуває 
в списку підприємства на цей момент часу. 
Середньосписковий склад – це  середня кількість працівників за деякий 
період часу. Він може визначатися за місяць, квартал або рік: 
 Середньосписковий склад за місяць: 
)28,30(31
)28,30(31
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
 і
ісп
сп
Ч
Ч                                                         (4.1) 
 Середньосписковий склад за квартал: 
3
321
1 спспспкв
сп
ЧЧЧ
Ч

                                        (4.2) 
 Середньосписковий склад за рік: 
12
...
4
121
4321
спспрік
сп
кв
сп
кв
сп
кв
сп
кв
спрік
сп
ЧЧ
Ч
ЧЧЧЧ
Ч




                         (4.3) 
де Чсп  – обліковий (списковий) склад на певний час; 
    ñï×  – середньосписковий склад за певний час. 
от-
дель
ный  
че-
ло-
век  
предприятие  
(фирма, организа-
ция)  
народное хозяйство  
Середньосписковий склад 
Обліковий склад) 
 
Явочний склад 
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У результаті постійного прийому й звільнення працівників, склад кадрів 
підприємства постійно змінюється – ця зміна називається оборотом кадрів 
підприємства.  
Оборот кадрів може визначатися по прийнятих працівниках або по зві-
льнених. Він визначається як відношення кількості всіх вибулих (звільнених) 
або прийнятих за певний період часу до середньоспискової чисельності робіт-
ників за цей період. 
%100
1

сп
прин
принят
Ч
Ч
К                         (4.4) 
%100
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
сп
в иб
в иб
Ч
Ч
К                              (4.5) 
де Чприн  – кількість всіх прийнятих за певний період часу; 
    Чвиб – кількості всіх вибулих (звільнених) за певний період часу. 
 
 Плинність кадрів визначається як співвідношення меншого числа із 
прийнятих або звільнених за певний період часу до середньоспискової чисель-
ності працівників:  
 Кзм = min {Кпринят; Квиб}                      (4.6) 
Загальна потреба підприємства в працівниках залежить від наступних факторів: 
1) обсягу виробленої продукції; 
2)  характеристики й умов праці; 
3)  рівня продуктивності праці; 
4)  наявності резервів (запасів) підприємства; 
5)  інтенсивності праці. 
Загальна чисельність працівників може бути визначена як: 
пп
ов
базпл
І
І
ЧЧ                                        (4.7) 
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0706/07
ОВ
ОВ
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І пп  ,                                  (4.9) 
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де  Іов – індекс зміни обсягу виробництва; 
Іпп – індекс зміни продуктивності праці; 
ОВ – обсяг виробництва, грн. або натуральних одиниць; 
ПП – продуктивність праці, людино-годин. 
 
 Визначення необхідної чисельності робітників може здійснюватися за: 
- трудомісткістю робіт; 
- нормативами виробітку; 
- робочими місцями і нормами обслуговування; 
- нормативами чисельності. 
Метод розрахунку за трудомісткістю поширюється на тих робітників 
(основних і допоміжних), які виконують нормовану роботу.  
Загальна чисельність працівників може бути розрахована як: 
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,                                     (4.10) 
де Тij – трудомісткість виробничої програми, тобто потрібна для її вико-
нання кількість робочого часу відповідно до діючих норм, нормо-годин. 
рік
ефF – річний ефективний фонд робочого часу 1 робітника, годин;  
рікN  – виробнича програма, тобто запланований обсяг виробництва в асо-
ртиментному розрізі; 
ij
Т – нормативна трудомісткість і її структура по видах виробів; 
вн
К – планований коефіцієнт виконання норм по видах робіт; 
 
В свою чергу річний ефективний фонд робочого часу 1 робітника: 







100
1)365(

зм
рік
еф tСвятВихF                   (4.11) 
де      Вих – кількість вихідних днів протягом року; 
Свят – кількість святкових днів протягом року; 
змt  - тривалість зміни, годин; 
α - коефіцієнт, що враховує відсоток невиходу на роботу. 
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На окремих ділянках виробництва необхідна чисельність робітників може 
визначатися за нормативами виробки. У цьому випадку обсяг робіт, що під-
лягають виконанню в плановому періоді в натуральних одиницях, ділиться на 
планову норму виробітку робітника за 1 годину, виражену в тих же одиницях, 
що й обсяг виробництва з урахуванням річного виконання норм. 
Необхідна чисельність працівників на окремих ділянках виробництва: 
івнiнормi
рік
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jробіт
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                                       (4.12) 
Вир норм – планова норма виробітку робітника за 1 годину, виражена в тих 
же одиницях, що й обсяг виробництва з урахуванням річного виконання норм. 
 
Метод розрахунку чисельності робітників за робочими місцями і нор-
мами обслуговування застосовується при визначенні потреби в допоміжних 
робітниках, зайнятих на апаратурних процесах виробництва або в обслугову-
ванні складних агрегатів. 
Необхідна чисельність працівників за робочими місцями і нормами об-
слуговування визначається за формулами: 
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                                                    (4.13) 
де       
..мрn  – кількість робочих місць; 
змm  – кількість змін; 
обслН  – норма обслуговування устаткування; 
К – коефіцієнт приведення явочної чисельності до облікової; 


100
100
К ;                                                                  (4.14) 
α - коефіцієнт, що враховує відсоток невиходу на роботу. 
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Визначення чисельності допоміжних робітників  
При визначенні чисельності допоміжних робітників використовуються 
наступні методи: 
- за трудомісткістю робіт; 
- за нормативами виробітку; 
- за нормативами обслуговування; 
- за нормативами чисельності; 
- за методом розміщення по робочих місцях. 
Кількість  допоміжних робітників за нормативами обслуговування визна-
чаються формулою:  
дч
обсл
КВН
Т
Тн
Т
Н

                                                  (4.15) 
де    Т – плановий час за зміну, за місяць; 
      Тн – нормативний час на обслуговування одиниці устаткування або на 
виконання одиниці роботи; 
      Нч – норма часу на виконання одиниці робіт; 
       В – кількість одиниць роботи на одиницю устаткування, що обслуго-
вується; 
      Кд – коефіцієнт, що враховує виконання додаткових функцій, невра-
хованих нормами часу. 
 
Визначення додаткової потреби в кадрах  
Додаткова потреба в кадрах розраховується за окремими категоріями 
промислово-виробничого персоналу і складається з двох складових: 
1.  потреба приросту чисельності у зв'язку зі збільшенням обсягів вироб-
ництва; 
2.  потреба для покриття вибуття кадрів. 
Додаткова потреба підприємства в робітниках в працівниках у зв'язку зі 
збільшенням обсягів виробництва може бути визначена як:  
ППП
сп
рКПП
сп
рдод ЧЧЧ                                                    (8.14) 
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ППП
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р
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рКПП
сп
р ЧЧЧ  2                                                (8.15) 
де       спрЧ середньоспискова чисельність робітників 

ППП
сп
рЧ чисельність робітників на початок планового періоду 

КПП
сп
рЧ чисельність робітників на кінець планового періоду 
 
Бригадна кооперація й виробничі бригади  
Виробнича бригада - це колектив, що поєднує працівників однакової або 
різної професій, які виконують єдине виробниче завдання й спільно відповіда-
ють за результати роботи. 
Бригади організуються для: 
1)  обслуговування великих і складних виробничих агрегатів; 
2)  у випадках, коли потрібно виконати певні роботи в строго обмежений 
термін, які при даному обсязі робіт не може виконати один працівник; 
3)  у випадках, коли виробниче завдання не може бути розділене між окре-
мими виконавцями; 
4)  у випадках, коли продуктивність праці окремих груп працівників зале-
жить від чіткої й злагодженої роботи обслуговуючих працівників. 
 
 
 
Рис. 4.4. Види бригад за розподілом праці 
ВИДИ 
 БРИГАД 
спеціалізовані  комплексні 
з повним   
розподілом  
праці  
з частковим  
розподілом  
праці  
 
без  
розподілу  
праці  
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Рис. 4.5. Види бригад за тривалістю праці 
  
Організація багатоверстатного обслуговування  
Кількість верстатів, що може обслуговуватися одним робітником при од-
накових операціях, визначається за наступною формулою: 
пердопрм р
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де МАt
min
 – найменший цикл машинного автономного часу операції, що виконуєть-
ся на одному верстаті; 
i
м р
t – машинно-ручний час; 
i
р
t – ручний час; 
i
доп
t – допоміжний час; 
i
пер
t  – час переходів. 
 
Машинний автономний час (час роботи) визначається за формулою:  
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                           (4.17) 
Основною умовою для забезпечення багатоверстатного обслуговування є 
перевага машинно-автоматизованого часу над машинно-ручним, ручним, допо-
міжним часом, а також часом, що витрачається на переходи від одного верстата 
до іншого. 
ВИДИ  БРИГАД  
змінні  наскрізні (добові)  
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ТЕМА 5. ПРОДУКТИВНІСТЬ І ЕФЕКТИВНІСТЬ ПРАЦІ 
1. Продуктивність праці  
2. Трудомісткість  
3. Виробіток  
4. Планування продуктивності праці  
5. Зміна чисельності робочих залежно від зміни продуктивності праці 
 
Продуктивність праці характеризує ефективність витрат праці в матері-
альному виробництві і визначається кількістю продукції, що виробляється в 
одиницю часу або  витратами праці на одиницю часу. 
Для оцінки продуктивності праці використовують показники: 
1. Трудомісткість продукції – це витрати робочого часу необхідні 
для виробництва одиниці продукції: 
                                      
Час
Т
ОП
                                        (5.1) 
де Час – витрати робочого часу; 
     ОП – обсяг виробництва. 
2. Виробіток – це кількість продукції в натуральному або грошовому 
виразі, що виготовлена в одиницю робочого часу і припадає на одного серед-
ньоспискового працівника або робочого. 
                          
1ОП
Вир
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                                                (5.2) 
Між показниками трудомісткості і виробітком існує зворотньопропорцій-
на залежність, тобто зниження трудомісткості веде до зростання виробітку і на-
впаки. Між змінами трудомісткості і виробітку існують наступні залежності :  
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 35 
Залежно від ступеня охвату праці робітників виділяють 3 види трудоміс-
ткості: 
 технологічна; 
 виробнича; 
 повна. 
Технологічна трудомісткість включає тільки витрати праці основних 
виробничих робочих, як відрядних так і тих, що працюють на погодинній сис-
темі оплати праці: 
Ттехн = Твд + Тпог                                   (5.5) 
де Твд – трудомісткість робіт відрядних працівників; 
     Тпог – трудомісткість робіт працівників, що працюють на погодинній системі 
оплати праці. 
Виробнича трудомісткість включає трудомісткість технологічну і тру-
домісткість обслуговування: 
Твир = Ттехн + Тобсл                                   (5.6) 
де Тобсл – трудомісткість обслуговування. 
Трудомісткість повна включає виробничу і трудомісткість управління: 
Тповн = Твир + Тупр                                   (5.7) 
де Тупр – трудомісткість управління. 
Трудомісткість управління визначається витратами праці керівних, ін-
женерно-технічних робітників, службовців, молодшого обслуговуючого персо-
налу, працівників пожежно-сторожової охорони, тобто повна трудомісткість 
визначається витратами праці всього ПВП. 
Виробнича і повна трудомісткість звичайно визначається на основі розра-
хованої технологічної трудомісткості за допомогою коефіцієнта, що враховує 
питому вагу допоміжних робочих і інших категорій ПВП: 
Твир = Ттехн · (1+Кдр)                                   (5.8) 
де Кдр – коефіцієнт допоміжних робочих. 
Повна трудомісткість визначається залежностями: 
Тповн = Твир · (1+КПВП) = Ттехн · (1+Кдр) · (1+КінПВП)                   (5.9) 
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КінПВП =ЧПВП / Чр                                  (5.10) 
Чр = Чор + Чдр                                  (5.11) 
КінПВП = ЧПВП - Чр                                  (5.12) 
де ЧПВП – чисельність промислово-виробничого персоналу; 
Чр – чисельність робітників; 
Чдр – чисельність допоміжних робітників; 
Чор – чисельність основних робітників. 
Кін ПВП – коефіцієнт інших категорій промислово-виробничого персоналу. 
 
За характером витрат праці розрізняють 3 види трудомісткості: 
- нормативна; 
- планова; 
- фактична 
Нормативна трудомісткість встановлюється виходячи з технічних норм 
часу, норм виробітку, норм обслуговування і затверджених штатних розкладів. 
Планова трудомісткість визначається, виходячи з планових витрат ро-
бочого часу і планової кількості виробляємої продукції або робіт. 
Фактична трудомісткість включає фактичні дані  про обсяг виконання 
робіт.  
Порівняння фактичної і нормативної трудомісткості за один і той же пе-
ріод часу може бути проведено за допомогою середнього коефіцієнта вико-
нання норм: 
норм
вн
факт
Т
К
Т
                                   (5.13) 
Нормативна трудомісткість вимірюється в нормо-годинах, а фактична – у 
відпрацьованих людино-годинах, людино-змінах тощо.  
 
Планування продуктивності праці  
Планування продуктивності праці на підприємстві пов'язане з пошуком 
внутрішньовиробничих резервів, які безпосередньо впливають на фонд робочо-
го часу. Таким чином, всі заходи можна розділити 3 групи: 
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- заходи, направлені на зниження трудомісткості продукції. 
- заходи, направлені на зниження втрат робочого часу. 
- заходи, направлені на збільшення річного ефективного часу ро-
боти одного працівника. 
Залежність між зростанням виробітку і зниженням витрат робочого часу 
може бути визначена як: 
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план
втрат
баз
втрат
t
Вир
t
 
    
 
                                  (5.14) 
втрат
план
t  , втрат
баз
t  - втрати робочого часу основних виробничих робітни-
ків у відсотках, відповідно, у плановому й базовому періодах. 
Зв'язок між зміною річного ефективного фонду часу й виробітком харак-
теризується наступною залежністю: 
1 100%
план
еф
баз
еф
F
Вир
F
 
    
 
 
                                            (5.15) 
 
Зміна чисельності робочих залежно від зміни продуктивності праці  
Визначення зменшення чисельності робітників на основі зниження тру-
домісткості проводиться за наступною формулою: 
еф
план
рікпб
роб
FКвн
КNТТ
Ч



)(
                                                  (5.16) 
Тб і Тп – трудомісткість одиниці продукції в базовому й плановому періо-
дах (до й після впровадження заходів); 
Nрік
план – плановий випуск виробів, одиниць за 1 рік; 
12
крt
K   – коефіцієнт терміну дії підприємства;                           (5.17) 
tкр  – час до кінця року, міс. 
К вн – коефіцієнт виконання норм; 
Fеф – річний ефективний фонд часу одного робітника. 
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Економія чисельності працюючих за рахунок скорочення невиходів ви-
значається наступною формулою: 
рд
ор
ПВПстПВПрд
рjб
n
КЧn
Ч

                                                       (5.18) 
nрд – збільшення бюджету робочого часу одного робітника в днях; 
ЧПВП – чисельність ПВП, необхідна для виконання виробничої програми, 
виходячи з виробітку планового періоду; 
КПВПор – питома вага робітників у чисельності ПВП; 
nрд – кількість робочих днів, що відпрацьована робітником у плановому 
періоді. 
Зменшення чисельності робітників у результаті скорочення втрат від бра-
ку визначається в такий спосіб: 
баз
планбаз
раб робоснЧ
бракбрак
Ч .
100
)%(%


                                     (5.19) 
планбаз бракбрак ,%%  – втрати від браку в базовому і плановому періодах, 
%; 
базробоснЧ . – чисельність основних робітників у базовому (звітному) році. 
Скорочення чисельності робітників у результаті збільшення кооперова-
них поставок визначається в такий спосіб: 
)( баз
кооп
пл
кооп
пл
пл
роб КК
Вир
ОВ
Ч                                                             (5.20) 
баз
кооп
пл
кооп
КК ,  – питома вага кооперованих поставок у плановому й базо-
вому періодах, відповідно; 
ОВпл – обсяг виробництва (валова продукція) планового року; 
Вирпл – виробіток на одного працівника в плановому році. 
Скорочення чисельності основних виробничих робітників у зв'язку із змі-
нами в асортименті продукції визначається в такий спосіб: 
пл анпл ан
еф
пл анпл ан
пт
баз
пт
раб
КвнF
ОВТТ
Ч



)(
                                                           (5.21) 
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Тптбаз, Тптплан – питома трудомісткість 1 грн валової продукції в базовому 
й плановому періодах. 
Зменшення чисельності працюючих за рахунок збільшення виробництва 
визначається за наступною формулою: 
орбезПВП
базорбезПВП
роб Ч
ЧВП
Ч 


100
)(
                                                   (5.22) 
орбезПВП
баз
Ч  – чисельність ПВП без основних робітників у базовому періо-
ді; 
ОВ – планове зростання виробництва, %; 
орбезПВПЧ  – планове збільшення чисельності ПВП без основних робітни-
ків, %. 
Економія чисельності працюючих за рахунок скорочення втрат робочого 
часу визначається в такий спосіб: 




)(100
)(
планвтратбазвтрат
планвтратПВП
ор
ПВП
базвир
роб
tt
tОПКЧ
Ч                           (5.23) 
ПВП
базвыр
Ч – чисельність ПВП, розрахована на плановий обсяг виробницт-
ва за виробітком базового періоду; 
ПВП
ор
К  – питома вага основних робітників у чисельності ПВП; 
базвтратt , планвтратt  – втрати робочого часу в базовому й плановому пе-
ріоді, відповідно, %. 
Економія робочої сили за рахунок підвищення продуктивності нового або 
модернізованого обладнання здійснюється в такий спосіб: 
ор
ПВПверстПВП
м од
м од
м од
верст
нов
нов
нов
верст
стар
верст
заг
верст
роб КЧ
К
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...
100
1
100
1
1 (5.24) 
заг
в ерстn – загальна кількість одиниць верстатів (обладнання); 
стар
в ерстn – кількість верстатів, що були замінені або модернізовані; 
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нов
в ерстn – кількість нових верстатів; 
нов
Пр –  відсоток підвищення продуктивності нових верстатів у порівнянні 
зі старими; 
м од
в ерстn – кількість модернізованих верстатів; 
мод
Пр –  відсоток підвищення продуктивності модернізованих верстатів у 
порівнянні зі старими; 
12
нов
крнов
t
К  , 
12
м од
крм од
t
К  – час використання нових та модернізованих верста-
тів, відповідно, до кінця року, міс.;                                    (5.25) 
ПВПЧ  – чисельність ПВП, необхідна для виконання виробничої програми, 
розрахована по виробітку базового періоду; 
ор
ПВПв ерстК – коефіцієнт, що враховує питому вагу основних робітників, за-
йнятих роботою на обладнанні (верстатах) у загальній чисельності ПВП. 
Планове зростання продуктивності праці залежно від чисельності основ-
них робочих складає: 
100
заг
роб
Т план заг
ПВП роб
Ч
П
Ч Ч
 
 
 
                                          (5.26) 
Ч заг роб – зміна чисельності робочих загальна, розрахована по всіх факто-
рах. 
Збільшення обсягу продукції за рахунок зміни продуктивності праці ви-
значається за формулою: 
100 (100 )
100
100
ПВП
Т
Ч
ОП
П
  
  
 
                                        (5.27) 
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ТЕМА 6. ПЛАНУВАННЯ ПРАЦІ 
 
1. Норма часу  
2. Структура робочого дня 
3. Розрахунок технічної норми часу  
4. Методи вивчення витрат робочого часу  
 
Основною формою планування (н9ормування) праці є визначення норми 
часу.  
Норма часу – це регламентована величина, що показує яку кількість ро-
бочого часу повинен витратити працівник певної кваліфікації на виконання да-
ної роботи в строго визначених організаційно-технічних умовах., наприклад, 
норма часу: tн, хвил/од. 
Величина норми часу залежить від 2 чинників: 
- від змісту роботи; 
- від умов, в яких робота виконується.  
Норма виробітку – це величина зворотна нормі часу. Норма виробітку 
показує, яка кількість даної продукції в строго визначених організаційно-
технічних умовах повинна бути виготовлена працівником певної кваліфікації за 
одиницю часу.  
Норма виробітку:   
1
, . / .
н
Нв од хвил
t
  
Структура робочого дня одного робітника підприємства може бути пред-
ставлена у вигляді рис. 6.1. 
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Рис. 6.1. Структура робочого дня одного робітника підприємства 
Підготовчо-завершальний час – це час, що витрачається робітником на 
підготовку до заданої роботи і на виконання дій, пов'язаних з її закінченням. 
Він складається з підготовчого і завершального часу. 
Підготовчий час необхідний для: 
- ознайомлення з кресленнями; 
- ознайомлення з технічною і робочою документацією; 
- отримання матеріалів і інструментів; 
- наладку верстатів і пристосувань для виконання роботи.  
Завершальний час необхідний для: 
- зняття інструментів і пристосувань і здачу їх до комори; 
- передачу виготовлених виробів на контроль; 
- інші дії, пов'язані із закінченням роботи. 
Підготовчо-завершальний час витрачається один раз на всю партію виро-
бів виготовлених без перерв і не залежить від числа виробів в даній партії. 
РОБОЧІЙ  
ДЕНЬ 
Час  
роботи 
Час  
перерв  
Час  
перерв, що 
 залежать від  
працівника 
Час  
перерв, що не 
 залежать від  
працівника 
 
Підготовчо- 
завершаль-
ний час 
Час 
основної  
роботи 
Час 
обслугову-
вання  
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Розрахунок технічної норми часу  
Структура технічної норми часу на вироблення одиниці продукції наве-
дена на рис. 6.2.  
 
Рис. 6.2. Структура технічної норми часу 
Розрахунок технічної норми часу може бути проведений за наступними 
формулами: 
 ПЗВштНЧ ttt                                                                                (6.1) 
рпоочшт tttt                                                                             (6.2) 
допосноч ttt                                                                                  (6.3) 
оотоо ttt                                                                                    (6.4) 
ПЗЧрпоотодопоснНЧ ttttttt                                                 (6.5) 
Час технічного обслуговування визначається у відсотках від основного. 
очто tt  %                                                                                     (6.6) 
де     tто  - час технічного обслуговування. 
 
Технічна норма  
часу  tНЧ 
 
 
Норма штучного часу 
tшт 
Підготовчо-завершальний 
час (ПЗЧ) 
tПЗЧ 
 
Оперативний час 
tоч 
 
Час обслуговування 
tо 
 
Час регламентних перерв 
tрп 
 
Основний час 
tосн 
Допоміжний час 
tдоп 
Час технічного обслуго-
вування   tто 
Час організаційного об-
слуговування   tоо 
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Методи вивчення витрат робочого часу 
Визначають три основні методи вивчення витрат робочого часу (рис. 6.3). 
 
Рис. 6.3. Методи вивчення витрат робочого часу 
Хронометраж є способом вимірювань витрат часу на виконання окремих 
елементів оперативної роботи за допомогою секундоміра.  
Фотографія робочого дня включає в себе оцінку витрат часу не на скла-
дання одного виробу (як хронометраж), а впродовж всього дня. 
Сутність методу миттєвих спостережень полягає в обліку кількості спо-
стережуваних моментів (явищ) на робочих місцях. Спостерігач обходить всі 
робочі місця за наперед встановленим маршрутом і відзначає в наглядовому 
листі за допомогою умовних позначень явища, що відбуваються на робочих мі-
сцях. Необхідна кількість спостережень визначається за формулами математич-
ної статистики. За умов стабільного виробництва необхідна кількість спостере-
жень у методі миттєвих спостережень визначається наступною формулою: 
2
4
10)1(2
pk
k
n



                                                                          (6.7) 
а за умови нестабільного виробництва: 
2
4
10)1(3
pk
k
n



,                                                                          (6.8) 
де:      n – кількість спостережень; 
k – мінімальна питома вага однієї з досліджуваних категорій витрат робо-
чого часу (встановлюється орієнтовно за звітним даними); 
р – необхідна величина припустимої помилки у %. 
Методи  
вивчення витрат 
робочого часу 
Хронометраж  Фотографія  
робочого дня  
Метод  
миттєвих  
спостережень  
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Хронометраж є найбільш розповсюдженим методом обліку витрат часу 
на виробництві. Етапи хронометражу: 
- підготовка до спостереження; 
- виміри часу; 
- статистична або аналітична обробка спостережень; 
- проектування норм часу і заходів щодо реалізації спостережень. 
Всі дані хронометражу зводяться в наглядовий лист або хронокарту. При-
клад хронокарти наведений у табл. 6.1.  
Таблиця 6.1. – Приклад складання хронокарти 
Елемент спостере-
ження  
№ спостереження  Середнє арифметичне  
1 2 3 
1  10 11 12 11 
2  3 10 3 3 
3  20 18 20 18,5 
Сума    32,5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Не включається до врахування че-
рез перевищення допустимої поми-
лки 33% від середнього значення 
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ТЕМА 7. ПОЛІТИКА ДОХОДІВ І ОПЛАТА ПРАЦІ  
 
1. Кругообіг результату діяльності  
2. Мотивація  
3. Моделі корисності трудових ресурсів 
4. Оцінка результату праці 
5. Чинники, що впливають на оплату праці 
6. Зв'язок принципів з функціями заробітної платні  
7. Тарифна система оплати праці 
8. Види тарифних  сіток 
9. Форми оплати праці  
10. Методи розподілу колективно-відрядного заробітку 
 
Кругообіг результату діяльності підприємства і його взаємозв’язок з пра-
цею наведений на рис. 7.1. 
 
Рис. 7.1. Кругообіг результату діяльності 
 
Зарплата є матеріальним виразом результату праці. Самою найважливі-
шою функцією зарплати є мотиваційна або спонукальна, оскільки за допомо-
гою зарплати працедавець стимулює працівника на якісне виконання роботи. 
потреба мотив 
стимул 
мета 
праця результат праці 
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Мотивація – це процес спонукання себе та інших людей до діяльності 
для досягнення особистої мети і цілей організації. Виділяють внутрішні та зов-
нішні спонукальні сили. 
Внутрішні спонукальні сили для людини: 
 потреба; 
 самореалізація; 
 інтерес; 
 цінність; 
 ціннісні орієнтації; 
 ідеал. 
Зовнішні спонукальні сили для людини: 
 стимули; 
 примус. 
 
В залежності від переважної сукупності спонукальних сил, що застосо-
вуються для мотивації співробітників підприємства можна визначити три моде-
лі корисності трудових ресурсів для кожного підприємства. 
 
 
Рис. 7.2. Моделі корисності трудових ресурсів 
 
Результат праці оцінюється в комплексі і включає не тільки матеріальну 
винагороду, яка є основною, але так само може включати компенсацію, немате-
ріальне і змішане стимулювання. 
Моделі корисності 
трудових ресурсів 
 
Людський  
капітал  
Ринок праці  Відданість  
організації  
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Таблиця 7.1 – Способи оцінки результату праці 
Матеріальна Компенсації Нематеріальна Змішана 
Оклад (зарплата) Транспортні витра-
ти 
Подяка Цінні подарунки 
Надбавка Оплата житла Публічне зао-
хочення люди-
ни або команди 
Спеціальні пенсійні 
програми 
Доплата Витрати на  
навчання 
Надання нової 
роботи 
Медичне  
страхування 
Премії Оплата харчування Дострокове 
просування по 
службі 
Розважальні поїздки 
Додаткові виплати Витрати на  
проведення свят 
Почесні  
нагороди 
Можливість викори-
стання службової 
машини 
Опціони Оплата послуг 
 зв'язку 
Навчання Відпочинок за  
рахунок фірми 
Участь в прибутках Тривала відпустка Ігри  
 
Основним елементом для стимулювання праці найнятого робітника є за-
робітна плата. У той же час заробітна плата  – основний елемент доходу найня-
того робітника. За певних умов, можна вважати, що заробітна плата є ціною 
праці працівника, оскільки на ринку праці існує пропозиція праці (всі найняті 
робітники) і попит на працю (підприємства, організації), рівність між якими до-
сягається за рахунок рівноважної ціни, тобто заробітної плати. 
В умовах ринкової економіки на величину заробітної плати впливає ряд 
ринкових і не ринкових чинників, в результаті яких складається певний рівень 
заробітної плати. Так само всі ці чинники можна розділити залежно від того чи 
оцінюється рівень праці індивідуального працівника або результат сукупної 
праці, тобто всіх працівників країни, регіонів або області в цілому. 
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Таблиця 7.2 – Чинники, що впливають на оплату праці 
Рівень країни, регіону, області (МАКРО) 
Ринкові Неринкові 
Попит на пропозицію на ринку праці  Державне регулювання зарплати 
Взаємозамінність трудових ресурсів Взаємодія профспілок і роботодавців 
Зміна цін на споживчі товари або послуги Кінцевий результат праці підприємс-
тва  
Еластичність попиту на працю за ціною  
Корисність трудових ресурсів для підпри-
ємця 
 
Рівень окремого працівника (МІКРО) 
 
Ринкові  Неринкові  
Відпрацьований час  Кваліфікація працівників 
Ринкова кон'юнктура праці  Умови праці  
 Індивідуальні здібності і якості  
 Участь у колективній роботі  
 
Зв'язок принципів оплати праці з функціями заробітної платні відображе-
ний на рис. 7.3. 
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ПРИНЦИПИ ФУНКЦІЇ
Простота, логічність і доступність форм і систем 
оплати 
Підвищення реальної зарабітної
платні зі зростанням роста ефективності
Забезпечення випереджаючих темпів зростання обсягів 
продукції над темпами зростання фондів споживання
Диференціація зарабітної платні в залежності від 
трудового вкладу рабітника в результат діяльності 
підприємства, змісту і умов праці, района 
розташування підприємства, його галузевої 
приналежності
Рівна оплата за рівну працю
Державне регулювання
Облік впливу ринку праці
Стимулююча
Компенсаційна
Мотиваційна
Ресурсно-розміщувальна
Відтворювальна
 
Рис. 7.3. Зв'язок принципів з функціями заробітної платні 
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Тарифна система оплати праці  
Тарифна система – це сукупність нормативів, що визначають диферен-
ціацію і регулювання заробітної плати залежно від якості, характеру і умов 
праці. 
Тарифна система дозволяє певною мірою враховувати відмінності в ква-
ліфікації працівників, складність, ступінь відповідальності і інтенсивність пра-
ці, умов в яких ця праця проходить. 
Основою тарифної системи є тарифна ставка, тобто виражений в грошо-
вій формі абсолютний розмір оплати праці в одиницю робочого часу (або за 
одиницю виконаної роботи). 
Тарифна ставка n категорії знаходиться по формулі: 
ТСn = ТС1 · ТКn                        (7.1) 
де ТКn  - тарифний коефіцієнт п категорії; 
ТС1 – тарифна ставка 1 розряду. 
У тарифних сітках співвідношення між тарифними коефіцієнтами крайніх 
розрядів називається діапазоном сітки.  
Крім того, для кожної сітки виділяють ще два параметри: 
1. Абсолютне нарощування тарифних коефіцієнтів: 
АНi = ТКi  -  ТК i-1                       (7.2) 
2. Відносне нарощування: 
1-і
іВН
ТК
АН і
                             (7.3) 
 
 
Рис. 7.4. Види тарифних сіток 
 
Види тарифних сіток 
 
Прогресивні  
 
Регресивні  
 
Прогресивно-
регресивні  
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Таблиця 7.3 – Приклад 8-ми розрядної прогресивної сітки  
розряд  1 2 3 4 5 6 7 8 
ТК  1,0  1,2  1,35  1,5  1,8  2,0  2,2  2,4  
 
Таблиця 7.4 – Приклад 6-ти розрядної прогресивної сітки  
розряд 1  2  3  4  5  6  
ТК  1  1,14  1,29618  1,471164 1,666829  1,885184  
АН  -  0,14  0,15618  0,174984  0,195665  0,218355  
ВН  -  0,14  0,137  0,135  0,133  0,131  
 
 
Рис. 7.5. Форми оплати праці  
 
ФОРМИ ОПЛАТИ 
ПРАЦІ  
 
Погодинна  
 
Відрядна  
 
Безтарифна форма 
оплати  
 труда  
Проста погодинна  
 
Погодинно-
преміальна  
 
Окладна 
  
Контрактна 
 
Пряма відрядна  
 
Непряма відрядна  
 
Відрядно-преміальна  
 
Відрядно-прогресивна  
 
Акордна 
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При простій погодинній системі оплати праці заробітна плата за місяць  
розраховується за формулою: 
Зп пм = Тсп · Чф                      (7.4) 
Чф – фактично відпрацьована кількість годин. 
Тсп  - тарифна ставка n розряду. 
При погодинно-преміальній: 
Зп ппм = Зп пм +П                      (7.5) 
П – розмір премії. 
Якщо нарахування заробітної плати за цією системою відбувається з ура-
хуванням різних чинників, то розрахунок заробітної плати може мати вигляд: 
....
100
1
100
1 












ПрДу
ЧТЗ фспппмп                       (7.6) 
Ду – доплата за шкідливі умови праці; 
Пр – розмір премії в % від основного заробітку. 
 
Основою відрядної форми оплати праці є відрядна розцінка за одиницю 
продукції, яка визначається за наступними формулами. 
Розцінка на одиницю продукції: 
ст зм
од
вир
Т Т
Р
Н

                                                                         (7.7) 
Нвир – норма виробітку; 
Тст – годинна тарифна ставка; 
Тзм – тривалість зміни. 
 
Відрядна заробітна плата: 
З/п вд = Род · ОП                                                                     (7.8) 
ОП – обсяг виробленої продукції. 
 
Відрядно-преміальна заробітна плата: 
З/п вп = З/п вд + Зпр =  З/п вд · 






100
1
Пр
                      (7.9) 
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Зпр – сума премії; 
Пр – премія у відсотках від заробітної плати. 
 
Відрядна непряма заробітна плата: 
Зпк = Тст · П = До · О                                                            (7.10) 
Тст – тарифна ставка допоміжного працівника; 
П - відсоток виконання норм обслуговування основних робочих; 
До – непряма відрядна розцінка. 
 
Методи розподілу колективно-відрядного заробітку між кожним робочим 
повинні відображати витрати праці кожного члена бригади. При цьому розпо-
діл відбувається за допомогою коефіцієнта трудової участі (КТУ), який пови-
нен враховувати: 
 продуктивність праці кожного працівника; 
 якість продукції; 
 дотримання трудової і виробничої дисципліни; 
 відношення до своїх службових обов'язків. 
За допомогою КТУ може розподіляться: 
 тільки премія; 
 премія і відрядний приробіток; 
 премія і вся заробітна плата. 
При розрахунку КТУ за основу береться рівень заробітної плати праців-
ника за період не менше ніж 6 місяців:  
6
1
6
³
iÁÀÇ î ñí
Ç
n
ÊÒÓ



                      (7.11) 
де З – зарплата бригади за місяць, грн. 
     nосн – кількість основних робочих у бригаді. 
Сумарний КТУ бригади повинен дорівнювати одиниці. 
1
б
КТУ                                     (7.12) 
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ТЕМА 8. АНАЛІЗ, ЗВІТНІСТЬ І АУДИТ У СФЕРІ ПРАЦІ 
Приклади основних форм звітності з праці на підприємстві 
Таблиця 8.1. – Звіт з праці (квартальна форма) 
Код ЄДРПОУ 
Державне статистичне спостереження 
Конфіденційність статистичної інформації забезпечується 
статтею 21 Закону України "Про державну статистику" 
Порушення порядку подання або використання даних державних статистичних спосте-
режень тягне за собою 
відповідальність, яка встановлена статтею 1863 Кодексу України про адміністративні 
правопорушення 
ЗВІТ З ПРАЦІ 
за січень -  _________________________________________  200_ року 
Подають: Термін подання Форма N 1-ПВ 
підприємства, установи, організації, їх струк-
турні підрозділи, визначені за переліком ор-
ганів державної статистики 
- органу державної статистики за місцем зна-
ходження 
не пізніше 7-го числа 
після звітного періоду 
ЗАТВЕРДЖЕНО 
наказом Держкомстату 
України 
від 12.08.2005 р. N 236 
Термінова - квартальна 
Найменування організації - складача інформації 
Поштова адреса 
Коди організації-складача 
за 
ЄДРПО
У 
території 
(КОАТУУ) 
виду 
економічної 
діяльності 
(КВЕД) 
форми 
власності 
(КФВ) 
організаційно- 
правової форми 
господарюван-
ня 
(КОПФГ) 
міністерства, ін-
шого центрально-
го органу, якому 
підпорядкована 
організація - скла-
дач інформації 
(КОДУ)* 
 
1 2 3 4 5 6  
       
* Тільки для підприємств державного сектору. 
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Розділ І. Склад фонду оплати праці та інші виплати 
Назва показників Код 
ряд-
ка 
За період з 
початку року, 
тис. грн. 
А Б 1 
1. Фонд оплати праці штатних працівників, всього (ряд. 4020 + 4030 + 4080) 4010  
у тому числі: Фонд основної заробітної плати 4020  
Фонд додаткової заробітної плати, всього 4030  
з нього: - надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладів 4040  
- премії та винагороди, що носять систематичний характер (щомісячні, що-
квартальні) 
4050  
- виплати в порядку компенсації втрати заробітної плати згідно чинного за-
конодавства: у зв'язку з порушенням термінів її виплати 
4060  
внаслідок зростання споживчих цін 4070  
Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього 4080  
з них: 
- матеріальна допомога 
4090  
- соціальні пільги, що носять індивідуальний характер 4100  
Оплата за невідпрацьований час (із ряд. 4030, 4080) 4110  
з нього оплата (компенсація) основної та додаткової відпустки 4111  
Рядки 4120 - 4150 заповнюються у звіті за січень - грудень  
Натуральна оплата праці, нарахована продукцією, що дозволена до виплати 
працівникам (із ряд. 4010) 
4120  
2. Виплати, що не входять до фонду оплати праці  
Доходи, дивіденди, проценти згідно акцій, внесків та договорів оренди земе-
льних ділянок та майна, що нараховані до сплати (у грошовій та натуральній 
формі): - штатним працівникам облікового складу 
4130  
- особам, які не перебувають в обліковому складі 4140  
Нараховано виплат працівникам за загальнообов'язковим державним соціа-
льним страхуванням у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності та ви-
тратами, зумовленими народженням та похованням 
4144  
з них: 
- оплата перших п'яти днів тимчасової непрацездатності за рахунок коштів 
підприємства 
4145  
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3. Реалізовано продукції та послуг   
Вартість проданої продукції та наданих послуг штатним працівникам в раху-
нок нарахованої заробітної плати (дивись пп. 2.1.7 Інструкції зі статистики 
заробітної плати) 
4150  
Примітка. Показники кількості працівників та робочого часу заповнюються в цілих одини-
цях, вартісні показники - з одним десятковим знаком. 
Розділ II. Кількість та фонд оплати праці окремих категорій працівників 
(за період з початку року) 
Назва показників Код ря-
дка 
Середньо- 
облікова 
кількість, 
осіб 
Фонд оп-
лати праці, 
тис. грн. 
Відпрацьова-
но людино-
годин 
А Б 1 2 3 
Із загальної кількості штатних працівників облікового складу: 
- жінки 7010    
- працівники, оплата праці яких фінансується за 
рахунок коштів державного та місцевого бю-
джету (по статті бюджетної класифікації 1111) 
7020    
Працівники, які не перебувають в обліковому складі (позаштатні): 
- зовнішні сумісники 7030    
- працюючі за цивільно-правовими договорами 
(трудовими угодами) 
7040    
 
 7050    
Розділ III. Розподіл працівників за розмірами заробітної плати 
за  _________  200_ р. 
(заповнюється за останній місяць кварталу - березень, червень, вересень, грудень) 
Назва показників Код ряд-
ка 
Фактично, 
осіб 
А  Б1 
Кількість штатних працівників, яким нарахована заробітна плата за мі-
сяць, всього (сума ряд. 8020 - 8120) 
8010  
у тому числі у розмірі: до 8020  
від           до 8030  
від           до 8040  
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від           до 8050  
від           до 8060  
від           до 8070  
від           до 8080  
від           до 8090  
від           до 8100  
від           до 8110  
понад 8120  
Кількість штатних працівників, які повністю відпрацювали місяць (із 
рядка 8010) 
8160  
із них працівники, у яких нарахована заробітна плата була в межах мі-
німальної заробітної плати, встановленої законодавством 
8170  
Довідково. Облікова кількість працівників на кінець місяця, яким вста-
новлено тарифну ставку (оклад, посадовий оклад) нижчий від прожит-
кового мінімуму, встановленого законодавством для працездатної особи 
8180  
 8190  
Розділ IV. Рух робочої сили 
Назва показників 
 
Код 
рядка 
За період з початку року 
Всього, осіб з них жінки 
А Б 1 2 
Прийнято працівників 5010   
з них: 
- на новостворені робочі місця 
5015   
Вибуло працівників, усього 5020   
з них: 
- з причин скорочення штатів 
5030   
- за власним бажанням, звільнено за прогул та інші по-
рушення трудової дисципліни, невідповідність займаній 
посаді 
5040   
Облікова кількість штатних працівників на кінець звіт-
ного періоду 
5050   
 
Кількість вакансій на кінець звітного періоду 5061   
"___"  _________ 200_ р. Керівник                  (підпис)                       (П. І. Б.) 
Виконавець      (підпис)       (П. І. Б.) Головний бухгалтер            (підпис) (П. І. Б.) 
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РОЗДІЛ № 2 
СУЧАСНІ ПІДХОДИ ДО РЕГУЛЮВАННЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ 
ВІДНОСИН 
 
ТЕМА 9. СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ ЯК СИСТЕМА 
  
1. Соціально-трудові відносини  
2. Основні етапу життєвого циклу людини  
3. Основні типи соціально-трудових відносин 
 
Соціально-трудові відносини (СТВ) – це економічні, психологічні і 
правові аспекти взаємодії індивідуумів і соціальних груп, процеси в яких обу-
мовлені соціальною і трудовою діяльністю.  
З погляду розвитку СТВ можна виділити три основні етапи життєвого ци-
клу людини: 
 від народження до закінчення навчання (утримання, тобто коли власних 
коштів не вистачає для покриття всіх основних витрат). 
 період трудової і інтенсивної діяльності. Людина заробляє кошти, які 
можуть бути направлені для власного споживання і розвитку сім'ї. 
 після закінчення трудової діяльності (у економічно розвинених країнах 
пенсіонери є основними споживачами товарів і послуг, оскільки накопичені за-
ощадження дозволяють реалізувати основні потреби, проте в Україні пенсіоне-
ри вимушені шукати додатковий заробіток або знаходяться на утриманні дітей). 
За характером впливу на економічні результати діяльності і на якість 
життя людей СТВ можуть бути: 
 деструктивні; 
 конструктивні. 
Виділяють шість основних типів СТВ, які можуть бути реалізовані в ко-
лективі, ґрунтуючись на принципах прав і можливостей (рис. 9.1):  
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Рис. 9.1. Типи соціально-трудових відносин 
 
Типи со-
ціально-
трудових 
відносин 
Соціальне  
партнерс-
тво  
Солідар-
ність  
Субсидіа-
рність  
Конкуре-
нція  
Дискри-
мінація  
Конфлікт  
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ТЕМА 10. МОНІТОРИНГ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВОЇ СФЕРИ ЯК 
ІНСТРУМЕНТ РЕГУЛЮВАННЯ І УДОСКОНАЛЕННЯ СОЦІАЛЬНО-
ТРУДОВИХ ВІДНОСИН (СТВ) 
 
1. Регламентація соціально-трудових відносин 
2. Регулювання соціально-трудових відносин 
3. Напрями соціально-трудових відносин, що регламентуються   
4. Індекс розвитку людського потенціалу 
 
Регламентація СТВ відбувається на трьох рівнях: 
 
Рис. 10.1. Рівні регламентації СТВ 
 
Регулювання СТВ в Україні здійснюється за допомогою наступної сукуп-
ності нормативних актів. 
   
Галузевий (соціальний) 
(тарифна або регіона-
льна угода) 
региональное  
соглашение) 
Колективний договір (між директором 
і профспілками). 
 
Національний  
(генеральна угода) 
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Рис. 10.2. Основні нормативні документи регулювання СТВ
Основні 
нормати-
вні доку-
менти ре-
гулюван-
ня СТВ 
 
Окремі 
закони 
України  
 
Консти-
туція  
 
Кодекс 
законів 
про пра-
цю (КЗП)  
 
«Про за-
йнятість 
населен-
ня»  
 
«Про оп-
лату пра-
ці»  
 
«Про пен-
сії »  
«Про від-
пустки»  
 
«Про за-
хист соціа-
льних і 
трудових 
прав окре-
мих катего-
рій грома-
дян»  
 
«Про бан-
крутство»  
 
«Про ко-
лективні 
договори 
й угоди»  
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Рис. 10.3. Напрями СТВ, що регламентуються 
Умови праці (опла-
та, відпочинок, охо-
рона праці, соціаль-
ні гарантії) 
Демографічна  
політика 
 
 
Зайнятість 
 
 
 
 
Соціальна політика 
 
 
 
Міграційна  
політика 
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Показником для оцінки розвитку СТВ у державі виступає якість трудо-
вого життя – сукупність властивостей, які характеризують умови праці і до-
зволяють врахувати ступінь реалізації інтересів працівника і використання 
його здібностей (інтелектуальні, творчі, моральні, організаторські і тощо). 
Оскільки якість життя арифметично порахувати неможливо, використовують 
математичний параметр – індекс розвитку людського потенціалу. 
3
Ж О ВВПi i iІРЛП
 
                      (10.1) 
iж – індекс тривалості життя; 
iо  -  індекс освіти; 
i ВВП – індекс рівня ВВП. 
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ТЕМА 11. МЕХАНІЗМ ФУНКЦІОНУВАННЯ СИСТЕМИ 
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
 
1. Ієрархія потреб по А. Маслоу  
2. Спрощена модель мотивації поведінки через потреби  
3. Види потреб. Класифікація цінностей  
4. Чинники, що впливають на відношення людини до праці  
5. Відношення працівника до праці. Показники соціальної активності 
працівника 
  
Рис. 11.1. Ієрархія потреб по А. Маслоу 
Потреби 
(нестаток 
чогось)
Побудження 
або мотиви
Поведінка 
(дія)
Мета
Результат задоволення потреб:
1. Повне задоволення
2. Часткове задоволення
3. Відсутність задоволення
 
Рис. 11.2.  Спрощена модель мотивації поведінки через потреби 
  
  
 
Соціальні потреби 
 
Потреба в безпеці й упевненості в 
майбутньому  
Фізіологічні потреби 
Потреба в самовираженні  
 
Потреба в повазі  
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Рис. 11.3.  Види потреб 
 
 
Рис. 11.4.  Класифікація цінностей 
 
Різно-
види  
ціннос-
тей 
 
Теоре-
тичні 
 
Соціа-
льні 
 
Еконо-
мічні 
 
Релігій-
ні 
 
Естети-
чні 
 
Відно-
шення 
до робо-
ти 
 
Політи-
чні 
 
ПОТРЕБИ 
 
Первинні 
 
Вторинні 
 
Поваги 
 
Самовира-
ження 
 
Фізіологіч-
ні 
 
Безпеки 
 й захище-
ності 
 
Соціальні 
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Рис. 11.5. Чинники, що впливають на відношення людини до праці 
Фактори відно-
шення людини до 
праці 
 
Об'єктивні 
 (зовнішні) 
 
Суб'єктивні  
(внутрішні) 
 
Соціально-
політична обста-
новка в країні 
 
Економічний стан 
регіону й галузі 
 
Умови праці на 
підприємстві 
 
Стать і вік 
 
Стаж роботи 
 
Освіта 
 
Досвід роботи 
 
Виховання 
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Відношення працівника до праці виявляється через об'єктивні і суб'єк-
тивні показники його діяльності і соціальної активності (рис. 11.6). 
 
 
 
Рис. 11.6. Показники соціальної активності працівника 
Показники соціальної 
активності працівника 
активности работни-
ка 
Об'єктивні 
 
Суб'єктивні 
 
Рівень виконання вироб-
ничих завдань 
 
Якість виконаної роботи 
 
Стан дисципліни праці 
працівника 
труда работника 
Ступінь ініціативності 
 
Ступінь задоволеності  
працею 
Рівень працездатності 
 
Настрій працівника 
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ТЕМА 12. СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО 
 
1. Соціальна структура трудового колективу  
2. Основні напрями оптимізації соціальної структури трудового ко-
лективу  
3. Механізм регулювання трудової поведінки колективу  
 
 
Рис. 12.1. Соціальна структура трудового колективу 
 
 
   
Соціальна 
структура 
колективу 
 
Функціона-
льно-
виробнича  
 
Професій-
но-
кваліфіка-
ційна 
 
Демографі-
чна 
 
Національ-
на 
 
Соціально-
психологіч-
на  
 
Поділ по  фу-
нкціональних 
групах: служ-
бовці, робіт-
ники 
 
Поділ за рі-
внем квалі-
фікації, 
освітою, 
стажем 
 
Поділ за ві-
ком, статтю 
 
Поділ за 
національ-
ним скла-
дом 
 
Поділ за спі-
льністю інте-
ресів, захоп-
лень, цінніс-
них орієнта-
цій 
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Рис. 12.2. Основні напрями оптимізації соціальної структури трудового 
колективу 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Розмір 
 
 
Конфлікт-
ність 
 
 
Згуртова-
ність 
 
 
Групові  
норми 
 
 
 
Склад 
 
 
Ефективна 
робота  
групи  
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Цінність 
винагороди 
Оцінка 
імовірності 
зв'язку зусилля 
- винагороди 
Зусилля 
Здібності і 
характер
Оцінка ролі 
працівника 
Результати 
(виконана 
робота) 
Винагороди, що 
сприймаються 
як справедливі 
Внутрішні 
винагороди 
Зовнішні 
винагороди
Задово-
лення 
  
Рис. 12.3. Механізм регулювання трудової поведінки колективу 
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ТЕМА 13. СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ ЗАЙНЯТОСТІ 
 
 
Рис. 13.1. Соціально-трудова політика держави на ринках праці 
Політика фо-
рмування 
попиту на 
робочу силу 
 
Створення й 
збереження 
робочих місць 
на діючих 
підприємствах 
 
Створення но-
вих  робочих 
місць на основі 
розвитку  підп-
риємництва 
 
Організація 
оплачуваних 
суспільних  
робіт 
 
Створення ро-
бочих місць для 
осіб з обмеже-
ною можливіс-
тю трудового 
потенціалу 
 
Регулю-
вання міг-
раційних 
процесів 
 
Регулюван-
ня тривало-
сті робочого 
часу 
 
Навчання й 
перена-
вчання пра-
цівників 
 
Політика фо-
рмування 
пропозиції 
робочої сили 
 
Політика  зба-
лансованого 
впливу на по-
пит та пропози-
цію  на робочу 
силу 
на спрос 
Поліпшення 
зайнятості й 
зниження 
безробіття 
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ТЕМА 14. МІЖНАРОДНА ОРГАНІЗАЦІЯ ПРАЦІ (МОП) І ЇЇ 
ВПЛИВ НА РОЗВИТОК СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
 
1. Питання, що розробляються МОП   
2. Сфери діяльності МОП  
3. Всесвітня програма зайнятості 
4. Програма «Міжнародні трудові норми і права людини» 
5. Критерії, що визначають рівень мінімальної заробітної платні 
 
МОП розробляє і затверджує міжнародні норми праці у вигляді конвенцій 
і рекомендацій в рамках наступних питань: 
 
Рис. 14.1. Питання, що розробляються МОП 
 
 Одна з найважливіших сфер діяльності МОП –  сприяння забезпеченню 
повної зайнятості, попередження і скорочення безробіття і допомога безробіт-
ним. 
 
 
Зайнятість і 
безробіття  
 
 
 
Зарплата 
Соціальне  
забезпечення  
 
Ринок праці 
  
 
Професійна під-
готовка або пе-
репідготовка ка-
дрів  
кадров  
Умови (охоро-
на, безпека, гі-
гієна праці)  
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Рис. 14.2. Сфери діяльності МОП 
 
Всесвітня програма зайнятості була розроблена і проголошена на юві-
лейній сесії Міжнародної конференції праці в 1969 р. Для скорочення безробіт-
тя і досягнення повнішої зайнятості потрібне проведення активної політики на 
ринку праці, цілями якої є: 
- справедливість: рівні можливості доступу до зайнятості і рівність у ві-
дношенні до трудящих на ринку праці, сприяння зайнятості найуразливіших 
груп населення; 
- економічне зростання: підтримка і розвиток продуктивних робочих 
місць; 
- ефективність: віддача від використання трудових ресурсів; зростання 
продуктивності і доходів трудящих. 
сприяння 
найуразливі-
шим групам 
трудящих 
 
надання допо-
моги в зміц-
ненні соціаль-
них інститутів 
 
соціальне 
забезпечен-
ня 
 
поліпшення 
умов праці, ви-
робничого і на-
вколишнього 
середовища 
 
заробітна 
платня 
 
 
Сфери дія-
льності 
МОП 
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З початку 90-х років МОП здійснює програму «Міжнародні трудові норми 
і права людини». Вся робота МОП в даній сфері підрозділяється на три напрями:  
1. Нормотворча діяльність – розробка міжнародних норм, законодавчих 
актів, що передбачають спеціальні заходи із захисту здоров'я трудящих, з по-
ліпшення умов праці і виробничого середовища і запобігання станам надмірних 
перевантажень і стомлення. 
2. Розробка і здійснення програм по гуманізації праці, які представля-
ють великий інтерес не тільки для трудящих, але і для підприємців. МОП вихо-
дить з того, що рішення цих питань вимагає якісно нового підходу до всього 
комплексу проблем праці в світі, такого підходу, який зміг би задовольнити ті 
нові соціальні вимоги, які людина пред'являє до праці.  
3. Дослідження, публікації і інформація по самих різних темах. У цьому 
напрямі своєї діяльності МОП є координатором всіх дослідницьких робіт у об-
ласті охорони, гігієни праці і виробничої сфери, що виконується в окремих кра-
їнах, а також і в інших міжнародних організаціях.  
 
У спеціальній конвенції МОП сформульовано критерії, що визначають 
рівень мінімальної заробітної платні (рис. 14.3): 
 
Рис. 14.3. Критерії, що визначають рівень мінімальної заробітної платні 
  
потреби трудящих і 
їх сімей 
загальний рівень заробітної пла-
тні і соціальної допомоги 
економічні міркування, включаючи вимоги економіч-
ного розвитку, рівень продуктивності і бажання досяг-
ти і підтримати високий рівень зайнятості 
                    вартість життя 
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ТЕМА 15. МІЖНАРОДНИЙ ДОСВІД РЕГУЛЮВАННЯ 
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
1. Програма ESOP 
2. Вирішення конфліктів між профспілками і адміністрацією 
3. Роль профспілок у різних країнах світу 
4. Приклади об’єднання працівників у Німеччині і Японії 
 
В процесі розвитку і регулювання соціально-трудових відносин в світовій 
спільноті використовуються різні програми, направлені на підвищення добро-
буту трудящих і поліпшення якості трудового життя. У ряді східноєвропейсь-
ких країн була застосована програма ESOP (Employee's Stock Ownership Plan), 
яка припускає наступне:  
1. Фірма засновує траст фонд, привертаючи зовнішні позики, для покупки 
акцій у утримувачів або для випуску додаткових акцій з метою розповсюджен-
ня їх серед персоналу. 
2. Додатковий прибуток прямує частково на погашення зовнішнього бор-
гу, частково – на виплату дивідендів. 
3.  Власники внутрішніх акцій мають обмежене право володіння: вони не 
можуть продати акції до виходу на пенсію, а у разі звільнення з роботи одер-
жують за акції компенсацію у розмірі  20–30% від їх вартості. 
4. Власники внутрішніх акцій володіють частковим або повним правом 
голосу на зборах акціонерів. 
5. Учасниками програми можуть бути всі особи, що досягли віку двадця-
ти одного року і пропрацювали на фірмі не менше року. Середній дохід найня-
того робітника від участі в такій програмі — до 10% щорічного заробітку. За 20 
років накопичення за володіння внутрішніми акціями досягають 120 тис. дол. 
6. Всього на дані цілі може витрачатися до 30% капіталу власників фірми, 
якщо ж цього замало, то необхідний залишок покриває спеціально створена ко-
рпорація. 
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Проте далеко не всі розбіжності між працедавцем, адміністрацією і праці-
вниками усуваються шляхом внесення змін в законодавство або переговорів 
між профспілками і адміністрацією. У деяких країнах практикується залучення 
посередників, які намагаються залучити обидві сторони в переговори.  
Таблиця 15.1 – Вирішення конфліктів між профспілками і адміністрацією 
Країна Вирішення конфлікту 
Ізраїль Залучення посередників у вирішенні трудових конфліктів є 
обов’язковим за законодавством 
США і у Вели-
кобританія 
Залучення посередників у вирішенні трудових конфліктів здійсню-
ється  за бажанням сторін 
Австрія В багатьох галузях промисловості заробітна платня визначається на 
піврічний період на переговорах сторін за участю арбітра 
 
Таблиця 15.2 – Роль профспілок у країнах світу 
Країна Роль профспілок 
США Профспілки створюються в загальнонаціональному масштабі і пред-
ставляють певні категорії робочих (пілоти авіаліній, шахтарі, водії ва-
нтажного транспорту або викладачі університету), так що компанія 
може мати справу з декількома різними національними союзами 
Швеція Процес обговорення колективного договору надзвичайно централізо-
ваний і будується так, що співробітники численних компаній різних 
галузей виступають разом на переговорах з федерацією профспілок 
Німеччина Співробітники групи компаній однієї і тієї ж галузі об'єднуються для 
переговорів з федерацією профспілок 
Японія Довічний найм в є подвійною системою і допомагає виробляти специ-
фічні критерії ефективності соціально-трудових відносин на підприєм-
ствах. Коли відбувається спад ділової активності або упроваджується 
автоматизація, що скорочує частку ручної праці, компанії зберігають 
співробітників з довічним наймом, знижуючи додаткові преміальні 
виплати і звільняють тимчасових працівників або переводять їх у від-
ділення компаній з іншим виробничим профілем.  
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Об’єднання працівників у Німеччині 
Деяким фірмам вдається налагодити співпрацю між працівниками і адмі-
ністрацією шляхом залучення працівників до управління. Найпопулярніший 
спосіб залучення трудящих до управління – участь представників трудового 
колективу в засіданнях ради директорів (ради фірми) з правому вето або без 
нього. Основними аспектами діяльності таких рад є: 
1. Робочі вибирають представників, які входять до складу Ради фірми.  
2. Ця Рада ухвалює рішення з соціальних питань (таким, як поведінка 
співробітників, години роботи, техніка безпеки), з тим щоб при виникненні ро-
збіжностей між робочою Радою і дирекцією з питань праці вони розв'язувалися 
б за допомогою арбітражу.  
3. Робоча Раду одержує інформацію з економічних і фінансових питань, 
і з нею консультуються перед ухваленням рішень.  
4. Проте у Ради немає тих повноважень, які є у акціонерів, тому що, не 
дивлячись на рівне представництво співробітників і акціонерів, голова (вибира-
ний акціонерами) має вирішальний голос.  
Об’єднання працівників у Японії ставлять за мету роботу в командах 
для: 
 об'єднання колективу 
 залучення робочих у виконання розширеного, а не обмеженого числа 
завдань. 
Після об'єднання колективу нерідко оплата праці базується на груповому, 
а не індивідуальному результаті праці. Таким чином серед працівників йде ак-
тивна боротьба з прогулами і виникає прагнення до підвищення продуктивності 
праці.  
Участь робочих у виконанні різноманітних завдань забезпечується за до-
помогою ротації усередині групи, що робить працю цікавіше і підвищує ступінь 
взаємозамінності. Впроваджується також практика контролю якості продукції і 
ремонту устаткування робочими.  
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